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This study aims to determine and analyze the presence or absence of the influence of employee performance 
management through emotional intelligence and work stress both partially and simultaneously, considering the 
performance (performance) is a key factor for each individual and company in achieving productivity in HR 
employees at State Corporation (BUMN) in the field of energy supply in West Java. This research uses descriptive 
verification method. Primary data in this study were obtained from the results of statements (questionnaires) 
distributed directly to 32 respondents in the HR Division at State Corporation (BUMN) in the field of energy 
supply in West Java, while secondary data were obtained from the company as well as from various literature. The 
analytical method used is Multiple Linear Regression Analysis and testing the hypothesis using the t test and the 
the f test. The results show that the management of employee performance is significantly influenced by emotional 
intelligence and work stress partially, while managing employee performance is significantly affected by emotional 
intelligence and work stress simultaneously showing positive correlations, and in the category of very strong 
relationships, meaning that the better the emotional intelligence and work stress, the better the employee's 
performance. 
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Perkembangan teknologi dan globalisasi telah 
membawa perubahan dan juga menciptakan 
paradigma baru di tempat kerja. Perusahaan tidak 
hanya semata-mata mengejar pencapaian 
produktivitas yang tinggi saja, tetapi juga harus 
lebih memperhatikan kinerja dalam proses 
pencapaiannya. Dengan demikian kinerja 
(performance) merupakan faktor kunci bagi setiap 
individu dan perusahaan dalam pencapaian 
produktivitas. Kinerja adalah suatu hasil dimana 
orang, sumber-sumber yang ada di lingkungan kerja 
tertentu secara bersama membawa hasil akhir yang 
didasarkan tingkat mutu dan standar yang telah 
ditetapkan. Banyak aspek yang mempengaruhi 
keberhasilan suatu kinerja seperti kejelasan peran, 
tingkat kompetensi, keadaan lingkungan, dan faktor 
lainnya seperti nilai dan budaya, imbalan dan 
penghargaan. Pengetahuan, ketrampilan, motivasi 
dan kemampuan merupakan kompetensi yang 
bersifat dasar, yaitu karakter dari seseorang untuk 
mampu menunjukkan kinerja yang efektif atau 
superior di dalam pekerjaan dan tugasnya. 
Kompetensi biasanya dihubungkan dengan hal- hal 
seperti nilai, standar, dan pandangan hidup 
seseorang. Hal tersebut merupakan dasar aspek-
aspek kepribadian yang penting untuk dalam 
mengerjakan tugas yang penting dan bertanggung 
jawab, namun tidak semua aspek-aspek pribadi dari 
seseorang karyawan itu merupakan kompetensi, 
hanya aspek-aspek pribadi yang mendorong dirinya 
untuk mencapai kinerja yang optimal yang 
merupakan kompetensi, dan salah satunya adalah 
kecerdasan emosional. Kecerdasan otak bukanlah 
prediktor yang dominan dalam perkembangan karir 
seseorang, melainkan adalah kecerdasan 
emosional. Semakin tinggi jabatan seseorang dalam 
suatu perusahaan, maka semakin krusial peran 
kecerdasan emosional. Dengan kecerdasan 
emosional yang meliputi kemampuan untuk 
memotivasi diri dan bertahan menghadapi frustrasi, 
mengendalikan dorongan hati dan tidak melebih-
lebihkan kesenangan, mengatur suasana hati dan 
menjaga beban stress agar tidak melumpuhkan 
kemampuan berfikir, berempati dan berdoa 
sehingga seseorang dapat menentukan sukses dalam 
hidup. Selain kecerdasan emosional, faktor yang 
dapat menghasilkan kinerja yang optimal yaitu stres 
kerja. Dengan adanya stres, pegawai cenderung 
membangkitkan semangat kerja. Semakin banyak 
tingkat stres kerja pada pegawai akan termotivasi 
untuk mencapai kinerja yang optimal. Menurut 
Veithzal (2017:322) mengemukakan bahwa “Stres 
yang sama dapat dipersepsi secara berbeda, yaitu 
dapat sebagai peristiwa yang positif dan tidak 
berbahaya, atau menjadi peristiwa yang berbahaya 
dan mengancam. Penilaian kognitif individu dalam 
hal ini tampaknya sangat menentukan apakah stres 
itu dapat berakibat positif atau negatif. Penilaian 
kognitif tersebut sangat berpengaruh terhadap 
respons yang akan muncul.” 
Secara garis besar berdasarkan fenomena, 
kuesioner survey awal serta wawancara yang 
dilakukan oleh penulis pada 10 karyawan Divisi 
SDM di BUMN bidang energi Jawa Barat, 
mengenai kinerja karyawan masih ada karyawan 
yang menunda pekerjaannya, masih terjadi 
keterlambatan kerja. Mengenai kecerdasan 
emosional masih terdapat karyawan terpengaruh 
faktor dalam dirimya dalam bekerja, masih ada 
karyawan yang bersikap kurang ramah/sopan. 
Mengenai stres kerja yang dialami karyawan masih 
terdapat tuntutan pekerjaan yang memberatkan 
pegawai, masih ada beberapa pegawai tidak dapat 
menyelesaiakan pekerjaan saat kondisi kesehatan 
kurang baik, dan masih terdapat ketidak nyamanan 
saat melaksanakan tugas atau pekerjaan.  
Penelitian ini akan menganalisis pengaruh 
pengelolaan kinerja karyawan Divisi SDM melalui 
kecerdasan emosional dan stres kerja di BUMN 
bidang energi Jawa Barat, dengan menggunakan uji 
analisis regresi berganda. 
Menurut Goleman yang menjadi petunjuk 
bahwa adanya indikasi faktor dominan sebagai 
penentu keberhasilan karir bukanlah kecerdasan 
otak, melainkan kecerdasan emosional sehingga 
memberikan hasil bahwa kemampuan kecerdasan 
emosional adalah pendorong kinerja puncak. 
Menurut T. Hani Handoko terdapat 3 hubungan 
jenis hubungan antara kinerja dengan stress yang 
mana diantaranya adalah kondisi pekerjaan saat 
tidak ada stres, kondisi pekerjaan dengan 
peningkatan stress yang sejalan, dan kondisi bila 
stres pada kondisi “puncak”. Filliks Duwit (2015) 
membuktikan bahwa stres kerja mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai. 
Sehingga terbentuklah sebuah paradigma 
















Gambar 1. Paradigma Penelitian 
 
Adapun hipotesis yang diperoleh dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Hipotesis utama: 
Diduga Pengelolaan Kinerja Karyawan Divisi 
SDM dipengaruhi oleh Kecerdasan Emosional 
dan Stres Kerja di BUMN bidang energi Jawa 
Barat secara simultan. 
Sub hipotesis: 
H1: Diduga Pengelolaan Kinerja Karyawan 
Divisi SDM dipengaruhi oleh 
Kecerdasan Emosional di BUMN 
bidang energi Jawa Barat secara parsial.  
H2:  Diduga Pengelolaan Kinerja Karyawan 
Divisi SDM dipengaruhi oleh Stres 
Kerja di BUMN bidang energi Jawa 
Barat secara parsial. 
 
1.1 Kajian Pustaka 
1.1.1 Kinerja Karyawan 
Menurut Cash and Fischer (Dalam Isniar, 
2013) Kinerja yang sering disebut dengan 
performance juga disebut result yang berarti apa 
yang telah dihasilkan oleh individu karyawan. 
Menurut Hasibuan (2002:160)  “Kinerja adalah 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, 
usaha dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas 
kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu menurut standar dan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya”. Menurut Anwar Prabu 
Mangkunegara (2006:67) “Kinerja atau prestasi 
kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”. Menurut 
Sedarmayanti (2011:260) “yang menyatakan bahwa 
kinerja merupakan terjemahan dari kata 
performance yang memiliki arti sebagai sebuah 
hasil kerja seorang pegawai atau pekerja, sebuah 
proses manajemen yang mana hasil kerja tersebut 
harus memiliki sebuah bukti konkret yang juga 
dapat diukur”. Menurut Isniar (2009) “kinerja 
adalah hasil dari pekerjaan seorang karyawan yang 
memberikan hasil baik atau buruk, apakah sesuai 
dengan standar atau tidak dan memberikan 
kemajuan bagi perusahaan”. menurut Jakson dalam 
Thoha (2005:87, dalam Isa Indrawan, 2009) 
indikator kinerja tersebut meliputi: [1] kualitas 
kerja, [2] ketepatan waktu / disiplin, [3] inisiatif, [4] 
kemampuan, [5] komunikasi. 
1.1.2 Kecerdasan Emosional 
Menurut Gardner (Dalam Goleman 2002:52)  
mengatakan bahwa “kecerdasan emosional adalah 
inti dari hubungan sosial yang baik. Apabila 
seseorang pandai menyesuaikan diri dengan 
suasana hati individu yang lain atau dapat 
berempati, orang tersebut akan memiliki tingkat 
emosionalitas yang baik dan akan lebih mudah 
menyesuaikan diri dalam pergaulan sosial”. 
Menurut Salovey dan Mayer dalam Butler dan 
Chinowsky (1999) mendefinisikan “kecerdasan 
emosional sebagai kemampuan memantau dan 
mengendalikan perasaan diri sendiri dan orang lain 
serta menggunakan perasaan itu untuk memandu 
pikiran dan tindakan. Kecerdasan emosi menuntut 
penilikan perasaan, untuk belajar mengakui, 
menghargai perasaan pada diri dan orang lain serta 
menanggapinya dengan tepat, menerapkan secara 
efektif energi emosi dalam kehidupan sehari-hari”. 
Menurut Goleman (2002 : 512) “kecerdasan 
emosional adalah kemampuan seseorang mengatur 
kehidupan emosinya dengan inteligensi (to manage 
our emotional life with intelligence); menjaga 
keselarasan emosi dan pengungkapannya (the 
appropriateness of emotion and its expression) 
melalui keterampilan kesadaran diri, pengendalian 
diri, motivasi diri, empati dan keterampilan social”. 
Menurut Robbins dan Judge (2009:335) 
mendefinisikan “kecerdasan emosional (emotional 
intelligence-EI) sebagai kemampuan seseorang 
untuk mendeteksi serta mengelola petunjuk-
petunjuk dan informasi emosional. Kecerdasan 
emosional merupakan kemampuan untuk 
memotivasi diri sendiri dan bertahan menghadapi 
frustasi, mengendalikan dorongan hati, dan tidak 
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melebihlebihkan kesenangan, mengatur suasana 
hati, dan menjaga agar beban stres tidak 
melumpuhkan kemampuan berpikir, berempati dan 
berdoa”. Menurut Ginanjar (dalam Masaong dan 
Tilomi, 2011:69) Mendefinisikan “Kecerdasan 
emosional diartikan sebagai kemampuan untuk 
"mendengarkan" bisikan emosional, dan 
menjadikannya sebagai sumber informasi maha 
penting untuk memahami diri sendiri dan orang lain 
demi mencapai sebuah tujuan”. Secara konseptual, 
indikator kecerdasan emosional yang dikemukakan 
oleh Goleman (2002) membagi lima kelompok 
kecerdasan emosional dalam kecakapan, yaitu: [1] 
kesadaran diri, merupakan kesadaran akan 
perasaan yang timbul dalam individu dengan 
mengenali perasaan yang disertai dengan berpikir 
kemudian melakukan tindakan dalam mengambil 
keputusan. [2] pengaturan diri, kemampuan untuk 
mengedalikan emosi oleh diri sendiri tetapi tidak 
hanya berarti meredam rasa tertekan atau menahan 
gejolak emosi. [3] motivasi diri, dorongan untuk 
meningkatkan atau memenuhi standar keunggulan, 
setia kepada visi dan sasaran perusahaan atau 
kelompok, menggerakkan orang untuk menerima 
kegagalan dan rintangan sebagai awal keberhasilan. 
[4] kesadaran sosial/empati, kemampuan individu 
dalam menyadari dirinya untuk berhubungan 
dengan orang lain (bersosialisasi) atau memahami 
persaaan/emosi orang lain. [5] keterampilan Sosial, 
ketrampilan sosial, makna intinya adalah seni 
menangani emosi orang lain. Kemampuan dalam 
membina hubungan merupakan suatu keterampilan 
yang menunjang popularitas, kepemimpinan dan 
keberhasilan antar pribadi. Keterampilan dalam 
berkomunikasi merupakan kemampuan dasar 
dalam keberhasilan membina hubungan. Individu 
sulit untuk mendapatkan apa yang diinginkannya 
dan sulit juga memahami keinginan serta kemauan 
orang lain. 
1.1.3 Stres Kerja  
Menurut Veithzal Rivai (2014:724) : “Stres 
adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan 
adanya ketidak seimbangan fisik dan psikis, yang 
mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 
seorang karyawan.” Menurut Triatna (2015:139) 
bahwa : “Stres adalah suatu keadaan seseorang, di 
mana kondisi fisik dan/atau psikisnya terkena 
gangguan dari dalam atau luar dirinya sehingga 
mengakibatkan ketegangan dan menyebabkan 
munculnya perilaku tidak biasa (yang dikategorikan 
menyimpang) baik fisik, sosial, maupun psikis.” 
Menuru Mangkunegara (2013:157) berpendapat  
bahwa “Stres kerja adalah perasaan tertekan yang 
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan”. 
Stres kerja ini tampak dari Simptom, antara lain 
emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka 
menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, 
tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan 
darah meningkat, dan mengalami gangguan 
pencernaan.” Menurut Robins and Judge (2011) 
dalam Isniar Budiarti (2015:368) “Stres kerja adalah 
suatu kondisi dinamis di mana seseorang individu 
dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber 
daya yang terkait dengan apa yang dihasratkan oleh 
individu itu yang hasilnya dipandang tidak pasti 
dan penting.” Menurut Veithzal & Ella Jauvani 
Sagala (2009) dalam Lita Wulantika (2017:45) 
“Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 
menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan 
psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, 
dan kondisi seorang karyawan.” Dari definisi diatas 
dapat disimpulkan bahwa stres kerja timbul karena 
tuntutan lingkungan dan tanggapan setiap individu 
dalam menghadapinya dapat berbeda. Akibat 
adanya stres kerja tersebut, orang merasakan 
kecemasan, peningkatan ketegangan pada emosi, 
proses berpikir dan kondisi fisik individu. Indikator 
stres kerja menurut Veithzal Rivai (2014:742), yaitu: 
[1] beban kerja, frekuensi kegiatan rata-rata dari 
masing-masing pekerjaan yang harus diselesaikan 
dalam jangka waktu tertentu. meliputi: beban kerja 
yang berlebihan dan jadwal kerja. [2] wewenang 
dan tanggung jawab, suatu pekerjaan yang wajib 
dikerjakan atau yang ditentukan untuk dilakukan 
karena pekerjaan tersebut telah menjadi tanggung 
jawab dirinya. [3] kondisi fisik atau kesehatan, 
meliputi meningkatnya denyut jantung, tekanan 
darah, sakit kepala, gangguan pada alat pencernaan 
dan sakit pinggang bagian bawah, yang akan 
mempengaruhi dari pekerjaan itu sendiri. [4] 
ketidaknyamanan, meliputi kondisi lingkungan 
yang kurang baik, dukungan sosial yang buruk, 
persaingan politik dan kurangnya perhatian 
manajemen terhadap karyawan. [5] tekanan Kerja, 
dimana tekanan itu berasal dari lingkungan 
pekerjaan tempat individu tersebut berada. 





1.2 Kerangka Pemikiran 
1.2.1 Keterkaitan antara Kinerja Karyawan 
dan Kecerdasan Emosional 
Menurut Goleman (2002) yang menunjukkan 
indikasi bahwa faktor dominan yang menentukan 
keberhasilan karir bukanlah kecerdasan otak, 
melainkan seperangkat kecerdasan lainnya yang 
kemudian dipopulerkan oleh Goleman sebagai 
kecerdasan emosional. Penelitian lebih lanjut yang 
dilakukan oleh McClelland (dalam Goleman, 2002) 
menyatakan bahwa kemampuan akademik 
bawaan, nilai rapor, dan predikat kelulusan 
pendidikan tinggi tidak memprediksi seberapa baik 
kinerja seseorang sesudah bekerja atau seberapa 
tinggi sukses yang dicapai selama hidup. Sebaliknya 
Mc.Clelland mengatakan bahwa seperangkat 
kecakapan khusus seperti empati, disiplin diri, dan 
inisiatif mampu membedakan orangorang sukses 
dengan mereka yang hanya cukup baik untuk 
mempertahankan pekerjaan mereka. Kemudian 
hasil penelitian Goleman (1999) menunjukkan 
bahwa kemampuan kecerdasan emosional adalah 
pendorong kinerja puncak. Kemampuan-
kemampuan kognitif seperti big picture thinking 
dan long term vision juga penting. Tetapi ketika 
dibandingkan antara kemampuan teknikal, IQ dan 
kecerdasan emosional sebagai penentu kinerja yang 
cemerlang tersebut, maka kecerdasan emosional 
menduduki porsi lebih penting dua kali 
dibandingkan dengan yang lain pada seluruh 
tingkatan jabatan. 
1.2.2 Keterkaitan antara Kinerja Karyawan 
dan Stres Kerja 
Zorn dan Violante (1996 dalam Payne, 2005) 
mendapati hubungan yang signifikan antara stres 
kerja pada mobilitas ke atas dan tingkat pekerjaan. 
Hubungan lain telah dibuat antara kinerja dan stres 
kerja (Baue & Green, dkk, 1996 dalam Payne, 
2005). Stres dapat sangat membantu atau 
fungsional, tepati dapat berperan salah 
(dysfuncitional) atau merusak kinerja dalam 
bekerja. Secara saderhana hal ini bararti bahwa stres 
mempunyai potensi untuk mendorong atau 
mengganggu pelaksanaan kerja. T. Hani Handoko 
(2014:201). Menurut T. Hani Handoko (2014:202), 
hubungan antara stres dan kinerja, antara lain: [1] 
bila tidak ada stres, tantangan-tantangan kerja juga 
tidak ada, dan prestasi kerja cenderung rendah. [2] 
sejalan dengan meningkatnya stres, prestasi kerja 
cenderung naik, karena stres membantu karyawan 
untuk mengerahkan segala sumberdaya dalam 
memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan 
pekerjaan. [3] bila stres telah mencapai “puncak” 
yang dicerminkan kemampuan pelaksanaan kerja 
harian karyawan, maka stres tambahan akan 
cenderung tidak menghasilkan perbaikan prestasi 
kerja. Menurut Mankunegara (2008): “Stres kerja 
yang terlalu tinggi dapat mengancam kemampuan 
seseorang untuk menghadapi keadaan lingkungan. 
Oleh karena itu pengelola perusahaan harus 
berusaha untuk meningkatkan mutu lingkungan 
organisasional bagi karyawan demi meningkatkan 
kinerja karyawan.” 
1.2.3 Keterkaitan antara Kinerja Karyawan, 
Kecerdasan Emosional, dan Stres Kerja 
Filliks Duwit (2015) membuktikan bahwa 
stres kerja mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja Pegawai. Dengan demikian dapat 
diartikan bahwa kinerja pegawai terkait dengan 
stres kerja yang dimiliki oleh masing-masing 
pegawai. Pengujian hipotesis yang dilakukan 
membuktikan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai. 
 
1.3 Paradigma Penelitian 
Berdasarkan penjelasan kajian pustaka dan 
hasil dari penelitian-penelitian terdahulu, maka 
yang menjadi variabel-variabel didalam penelitian 
ini kinerja karyawan sebagai variabel dependen 
(terikat), kecerdasan emosional dan stres kerja 
sebagai variabel independen (bebas).  
 
2. Metode 
Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif dan 
verifikatif. Adapun populasi yang menjadi sasaran 
pengamatan penulis yaitu karyawan Divisi SDM 
BUMN bidang energi Jawa Barat yang berjumlah 
32 karyawan. Penelitian ini menggunakan total 
karyawan Divisi SDM BUMN bidang energi Jawa 
Barat sebanyak 32 karyawan sebagai sampel. 
Metode pengumpulan sampel dalam penelitian ini 
adalah stratified random sampling dimana teknik 
metode penarikan sampel dengan terlebih dahulu 
mengelompokan populasi kedalam strata-strata 
berdasarkan kriteria tertentu kemudian memilih 
secara acak sederhana setiao stratum (Vincent 
Gaspersz, 2000:63) yaitu sebanyak 32 responden 
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pada Divisi SDM BUMN bidang energi Jawa Barat. 
Data yang diperoleh melalui kuesioner dengan 
dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas 
dengan total 30 butir penyataan kuesioner. Teknik 
analisis yang digunakan dalam penelitian ini terdiri 
dari analisis deskriptif untuk menjelaskan variabel 
kinerja karyawan, kecerdasan emosional, dan stres 
kerja, dengan menggunakan lima skala pengukuran 
Likert. 
Penulis menggunakan uji asumsi klasik yang 
terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas, dan 
uji heteroskedastisitas serta analisis regresi linier 
berganda. Setelah kuesioner terkumpul, penulis 
menggunakan aplikasi microsoft excel untuk 
melakukan perhitungan jawaban responden 
terhadap masing-masing variabel penelitian, yakni 
variabel kerjasama tim yang memiliki 3 (tiga) 
indikator, yaitu tanggung jawab; saling 
berkontribusi; dan pengarahan kemampuan secara 
maksimal, variabel manajemen talenta yang 
memiliki 3 (tiga) indikator, yaitu merekrut dan 
menseleksi (to recruit and to select);  mempertahankan 
(to retain); dan mengembangkan (to develop), serta 
variabel kinerja karyawan yang memiliki 5 (lima) 
indikator, yaitu kuantitas kerja; kualitas kerja; 
ketepatan waktu, efektivitas; dan kemandirian. 
Variabel kerjasama tim diukur menggunakan 8 item 
pernyataan dengan nilai persentase skor terendah 
berada pada indikator pengarahan kemampuan 
secara maksimal sebesar 63,20%, pada variabel 
manajemen talenta yang di ukur 7 item pernyataan 
dengan nilai persentase skor terendah berada pada 
indikator mengembangkan sebesar 63,73%, dan 
variabel kinerja karyawan di ukur menggunakan 5 
item pernyataan dengan nilai persentase skor 
terendah berada pada indikator kuantitas sebesar 
64,80%. Hasil rata-rata sebesar 63,73% pada garis 
kontinum menunjukkan bahwa persentase variabel 
kerjasama tim berada pada kategori cukup baik, 
sebesar 76,53% pada garis kontinum menunjukkan 
bahwa persentase variabel manajemen talenta 
berada pada kategori baik, dan sebesar 66,72% pada 
garis kontinum menunjukkan bahwa persentase 
variabel kinerja karyawan berada pada kategori 
cukup baik. Dari hasil statistik tersebut dapat 
disimpulan bahwa variabel kerjasama tim 
memberikan persentase yang dominan terhadap 
kinerja karyawan yaitu sebesar 63,73%.  
Teknik analisis untuk menganalisis dua 
variabel independen terhadap variabel dependen 
menggunakan analisis regresi linier berganda. Uji 
normalitas digunakan untuk menguji apakah data 
berdistribusi normal atau tidak, pada penelitian ini 
digunakan uji probability plot (P-P Plot of Regression 
Standardized residual) dan Kolmogorov-Smirnov untuk 
menguji normalitas data. Pengujian selanjutnya 
adalah uji multikolinieritas dilakukan untuk 
mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel 
bebas, kemudian uji heterokedastisitas untuk 
mengetahui apakah terjadi masalah ketidaksamaan 
varian dari error untuk semua pengamatan setiap 
variabel bebas pada model regresi. Terdapat 
korelasi parsial antar variabel independen dengan 
variabel dependen dengan nilai tolerance > 0,10 
dengan kategori cukup kuat, dan korelasi simultan 
variabel independen terhadap variabel dependen 
dengan nilai tolerance > 0,10 dengan kategori cukup 
kuat menggunakan pendekatan koefisien korelasi 
Product Moment Pearson. Kemudian, terdapat 
determinasi parsial antar variabel independen 
terhadap variabel dependen dengan nilai total 
kontribusi sebesar 75,4% yang memberikan 
kontribusi paling dominan terhadap variabel kinerja 
karyawan yaitu variabel kecerdasan emosional 
dengan nilai kontribusi sebesar 42,8%. Langkah 
terakhir adalah menggunakan uji hipotesis secara 
parsial (uji t) dan simultan (uji F) dengan nilai 
standar signifikansi yang digunakan adalah 5%. 
Berdasarkan hasil uji dapat disimpulkan bahwa data 
berdistribusi normal, tidak terdapat masalah 
multikolinieritas, tidak terjadi masalah 
heterokedastisitas, dan terdapat hubungan regresi 
antar variabel penelitian.  
 
3. Hasil dan Pembahasan 
3.1 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja 
Karyawan (Y), Kecerdasan Emosional (X1), 
dan Stres Kerja (X2) 
Berikut ini adalah rekapitulasi tanggapan 
responden kinerja karyawan, kecerdasan 
emosional, dan stres kerja yang disajikan dalam 










Gambar 2. Garis Kontinum Kinerja Karyawan 
(Y), Kecerdasan Emosional (X1), dan Stres Kerja 
(X2) 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh 
persentase kelima indikator variabel kinerja 
karyawan dari yang tertinggi yaitu indikator inisiatif 
sebesar 71,88%; komunikasi 69,69%; kualitas kerja 
69,06%; kemampuan 64,38%; dan ketepatan waktu 
63,13%. Secara keseluruhan persentase variabel 
kinerja karyawan sebesar 67,63% dan berdasarkan 
garis kontinum berada pada kategori cukup baik. 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh 
persentase kelima indikator variabel kecerdasan 
emosional dari yang tertinggi yaitu indikator 
pengaturan diri sebesar 72,19%; motivasi diri 
72,19%; kesadaran diri 71,25%; kesadaran emosi 
48,44%; dan keterampilan sosial 46,56%. Secara 
keseluruhan persentase variabel kecerdasan 
emosional sebesar 62,13% dan berdasarkan garis 
kontinum berada pada kategori baik. 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh 
persentase keenam indikator variabel stres kerja dari 
yang tertinggi yaitu indikator wewenang dan 
tanggungjawab sebesar 65,3%; tekanan kerja 63,0%; 
beban kerja 59,7%; ketidak nyamanan 59,2%; serta 
kondisi fisik dan kesehatan 58,5%. Secara 
keseluruhan persentase variabel stres kerja sebesar 
61,1% dan berdasarkan garis kontinum berada pada 
kategori cukup baik. 
3.2 Analisis Regresi Linier Berganda 
Berikut ini adalah hasil uji analisis regresi linier 
berganda yang ditampilkan pada tabel koefisien 
dibawah ini: 








Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa 
nilai R sebesar 0,868 menunjukkan bahwa 
hubungan antara kinerja karyawan, kecerdasan 
emosional, dan stres kerja sangat kuat. Begitu juga 
dengan nilai R Square sebesar 0,754 menunjukkan 
bahwa kecerdasan emosional dan stres kerja 
memberikan pengaruh secara simultan terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,754 atau 75,4%, 
sedangkan sisanya 24,6% dipengaruhi oleh variabel 
eksternal lainnya yang tidak diteliti yaitu 
kompensasi. Nilai R Square sebesar 75,4% 
menunjukkan bahwa variabel kecerdasan 
emosional dan stres kerja tingkat keeratannya 
dalam mempengaruhi kinerja karyawan masih 
cukup kuat. 
 








Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa 
nilai konstanta sebesar -9,082 berarti bahwa jika 
variabel kecerdasan emosional dan stres kerja 
bernilai 0 (nol) atau tidak ada perubahan, maka 
diprediksikan variabel kinerja karyawan akan 
bernilai sebesar -9,082. Kemudian, kecerdasan 
emosional sebesar 0,940 berarti bahwa jika 
kecerdasan emosional mengalami peningkatan 
sebesar 1 atau semakin baik maka diprediksikan 
kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,940. 
Dan stres kerja sebesar 0,525 berarti bahwa jika stres 
kerja mengalami peningkatan sebesar 1 maka 
diprediksikan kinerja karyawan akan meningkat 
0,525. Sehingga, dapat diprediksikan bahwa 
dimana semakin baik kecerdasan emosional dan 
stres kerja maka semakin baiknya kinerja karyawan 
pada Divisi SDM BUMN bidang energi Jawa Barat. 
Hasil uji hipotesis secara parsial (t) ditunjukkan oleh 
nilai thitung untuk masing-masing variabel kecerdasan 
emosional sebesar 6,457 dan stres kerja sebesar 
5,479 serta nilai Sig. sebesar 0,000; maka thitung > ttabel 
kecerdasan emosional (6,457 > 2,009), stres kerja 
(5,479 > 2,009) dan Sig. 0,000 < 0,05 maka H0 
ditolak dan H1 diterima, artinya secara parsial 
kecerdasan emosional dan stres kerja 
mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan 
di BUMN bidang energi Jawa Barat. Hal ini 
menjelaskan bahwa semakin baik kerjasama tim 
pada karyawan BUMN bidang energi Jawa Barat, 
maka kinerja dari karyawan akan semakin tinggi 
dan semakin kurang optimalnya kerjasama tim dari 
karyawan, maka kinerja dari karyawan pun akan 
semakin menurun. Hasil penelitian sejalan dengan 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .868a .754 .737 1.64513 
a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional, Stres Kerja 






Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta   
1 (Constant) -9.082 3.826  -2.374 .024 
Kecerdasan Emosional .940 .146 .607 6.457 .000 
Stres Kerja .525 .096 .515 5.479 .000 
 
a . Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh oleh 
Deeter, Schelz, Sokja dalam Sukmawati dan 
Nurjaya Gani (2014) yang menemukan bahwa 
aspek kecerdasan emosional membantu para 
salesman untuk menjalankan tugasnya denga lebih 
baik dan akhirnya berpengaruh terhadap 
kesuksesan dalam penjualan. Hal ini berarti bahwa 
semakin tinggi kecerdasan emosional yang dimiliki 
oleh karyawan maka akan berdampak pada 
peningkatan kinerja karyawan Divisi SDM BUMN 
bidang energi Jawa Barat. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan penelitian dari Zorn dan Violante 
dalam Payne, (2005) yang menemukan hasil bahwa 
Stres Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan, artinya jika karyawan 
bisa mengontrol stres kerja dan meminimalisir stres 
kerja yang dirasakan oleh karyawan dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya, maka stres kerja 
memiliki peranan yang penting terhadap kinerja 
karyawan Divisi SDM BUMN bidang energi Jawa 
Barat. 







Hasil uji hipotesis secara simultan (F) 
ditunjukkan oleh nilai Fhitung sebesar 44,346 dengan 
nilai Sig. sebesar 0,000; maka Fhitung > Ftabel (44,346 > 
3,328) dan nilai Sig. 0,000 < 0,05 maka maka H0 
ditolak dan H1 diterima, artinya secara simultan 
kecerdasan emosional dan stres kerja 
mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan 
pada Divisi SDM BUMN bidang energi Jawa Barat. 
Dapat disimpulkan bahwa kecerdasan emosional 
dan stres kerja memiliki peranan yang penting 
terhadap kinerja karyawan Divisi SDM BUMN 
bidang energi Jawa Barat. Hasil penelitian sejalan 
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Romantik dan Hermin (2013) “Hipotesis tentang 
pengaruh kecerdasan emosional, stres kerja, dan 
lingkungan kerja, terhadap kinerja pegawai, hasil 
pengujian hipotesis didapat hasil bahwa ketiga 
variabel tersebut memiliki pengaruh positif secara 
bersama-sama terhadap kinerja. Memiliki 
kecerdasan emosional dan stres kerja yang baik 
akan menghasilkan pemahaman dan semangat 
dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan oleh 
perusahaan apabila karyawan memiliki kecerdasan 
emosinal dan stres kerja yang baik ketika 
menyelesaikan pekerjaan akan mendapatkan hasil 
yang optimal oleh karena itu dapat meningkatkan 
kinerja karyawan Divisi SDM BUMN bidang 
energi Jawa Barat. 
 
4. Kesimpulan 
Kecerdasan emosional yang diukur dari lima 
indikator yaitu identifikasi kesadaran diri, 
pengaturan diri, motivasi diri, penggunaan 
kecerdasan dinilai cukup baik dimana kemampuan 
yang cukup baik oleh karyawan dalam memiliki 
motivasi kerja yang cukup tinggi. Indikator tertinggi 
dari jawaban responden adalah pengaturan diri dan 
motivasi diri dimana karyawan dapat mengatur 
dirinya dengan baik dan memiliki motivasi yang 
tinggi namun terdapat indikator terendah yaitu 
kesadaran emosi pada Divisi SDM BUMN bidang 
energi Jawa Barat. Stres kerja karyawan Divisi 
SDM BUMN bidang energi Jawa Barat berada pada 
cukup baik, yang didalamnya diukur melalui lima 
indikator yaitu beban kerja, wewenang dan 
tanggung jawab, kondisi fisik dan kesehatan, 
ketidak nyamanan, dan tekanan kerja. Indikator 
wewenang dan tanggung jawab memperoleh 
persentase tertinggi dengan kategori cukup baik hal 
ini menunjukan karyawan Divisi SDM BUMN 
bidang energi Jawa Barat memiliki tanggang jawab 
dalam melaksanakan pekerjaan atau tugas atas 
wewenang yang diberikan oleh pimpinan. 
Sedangkan kondisi fisik dan kesehatan memperoleh 
skor paling terendah dengan kategori cukup baik, 
karena masih adanya karyawan yang belum mampu 
melaksanakan tugasnya dengan baik saat kondisi 
kesehatan menurun. Dan secara umum semua 
indikator masuk dalam kategori cukup baik. Kinerja 
karyawan yang diukur dari lima indikator yaitu 
kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, 
kemampuan dan komunikasi dinilai cukup baik 
dimana karyawan bersedia bertanggung jawab atas 
hasil kerja yang dicapai menjadikan karyawan lebih 
teliti dan berusaha mengerjakan pekerjaannya lebih 
optimal karna memiliki rasa tanggung jawab, 
indikator tertinggi dari jawaban responden adalah 
komunikasi dimana karyawan dapat menyelesaikan 
tugas dengan baik namun terdapat indikator 
terendah yaitu ketepatan waktu pada Divisi SDM 
BUMN bidang energi Jawa Barat. Secara parsial 
dan simultan, pengelolaan kinerja karyawan Divisi 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 240.038 2 120.019 44.346 .000a
Residual 78.487 29 2.706   
Total 318.525 31    
a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional, Stres Kerja 




SDM dipengaruhi signifikan oleh kecerdasan 
emosional dan stres kerja pada BUMN bidang 
energi Jawa Barat. 
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